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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh keamanan kerja dan 
kompensasi terhadap keinginan berpindah serta dampaknya pada kinerja karyawan kontrak PT. 
Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat. Pengambilan sampel dilakukan dengan 
menggunakan teknik nonprobability sampling yaitu sampling jenuh atau sensus sehingga responden 
dalam penelitian ini seluruh karyawan kontrak yang berjumlah 42 orang.  
Penelitian ini menggunakan teknik analisis statistik deskriptif untuk mengetahui persepsi 
umum jawaban responden dari variabel keamanan kerja, kompensasi, keinginan berpindah dan 
kinerja karyawan. Data diolah dengan menggunakan SPSS Statistics 17.0 dengan jumlah populasi 
42 karyawan kontrak PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat. Data kemudian dianalisis 
dengan Uji Validitas, Uji Reliabilitas, Uji Normalitas, Uji Linearitas, Analisis Path, Uji Signifikansi 
Koefesien Regresi (F), Uji Signifikansi Koefesien Regresi Secara Parsial (t), Koefisien Determinasi 
(R
2
). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa persentase pengaruh variabel keamanan kerja dan 
kompensasi terhadap variabel keinginan berpindah adalah sebesar 86,1%, sedangkan sisanya 
sebesar 13,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini dan 
persentase pengaruh variabel keamanan kerja, kompensasi dan keinginan berpindah terhadap 
variabel kinerja karyawan adalah sebesar 84,9%, sedangkan sisanya sebesar 15,1% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini. 
 
Kata Kunci : Keamanan Kerja, Kompensasi, Keinginan Berpindah dan Kinerja Karyawan 
 
1. PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Sumber daya manusia diperusahaan perlu dikelola secara professional agar terwujud 
keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan organisasi perusahaan. 
Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusahaan agar dapat berkembang secara 
produktif dan wajar. Perkembangan usaha dan organisasi perusahaan sangatlah bergantung pada 
produktivitas tenaga kerja yang ada di perusahaan. Dengan pengaturan manajemen sumber daya 
manusia secara professional, diharapkan karyawan bekerja secara produktif. Pengelolaan karyawan 
secara professional ini harus dimulai sejak perekrutan karyawan, penyeleksian, pengklasifikasian, 
penempatan karyawan sesuai kemampuan, penataran, dan pengembangan kariernya. 
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Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan organisasi untuk mewujudkan visi dan 
misinya sangat tergantung dari peran dan kualitas sumber daya manusia yang ada didalam 
organisasi. Oleh karenanya diperlukan pengembangan sumber daya manusia secara kontinyu agar 
diperoleh sumber daya manusia yang berkualitas, sehingga dalam bekerja dapat memberikan hasil 
yang optimal. Tugas manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan upaya mengelola unsur 
manusia dengan segala potensi yang dimilikinya harus dilakukan seefektif mungkin sehingga dapat 
diperoleh sumber daya manusia yang puas (satisfied) dan memuaskan (satisfactory) bagi organisasi.  
PT. Kapuas Media Utama Press bergerak di bidang media massa yang dimana dituntut 
menerapkan prinsip pelayanan secara professional, transparan, efisien, efektif dan demokratis. 
Mengutamakan pemberitaan yang masih hangat apalagi dengan pemberitaan yang paling banyak 
mengenai kriminal. Dalam hal ini seorang pimpinan harus memperhatikan para karyawannya baik 
dari masing-masing divisi redaksi, pracetak, pemasaran, iklan, keuangan, umum, dan EDP. 
Pimpinan dan Karyawan mempunyai peranan yang sangat penting oleh sebab itu PT. Kapuas Media 
Utama Press menetapkan aturan kerja, baik itu untuk karyawan kontrak maupun karyawan tetap. 
Sebanyak 42 karyawan adalah karyawan kontrak, 19 orang adalah karyawan tetap dan 4 orang 
adalah karyawan honor. Para karyawan kontrak tersebut juga menempati posisi-posisi strategis 
(penting) dalam tubuh PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat. 
Dari data tahun 2013 sampai dengan tahun 2016 mengalami penurunan serta peningkatan, 
dilihat dari tahun 2014 mengalami kenaikan angka keinginan berpindah / pindah kerja sampai 16 
(44,4%) karyawan kontrak selanjutnya menglaami penurunan sampai dengan tahun 2016 sebanyak 
6 (11,8%) karyawan kontrak PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat yang keluar / 
pindah kerja. Dapat dilihat dari hasil diatas, tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan 
dampak negatif bagi organisasi. Keinginan berpindah kerja mencerminkan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan dan mencari alternatif pekerjaan ditempat lain, yang dapat merugikan 
perusahaan karena harus melakukan recruitment kembali untuk menggantikan posisi karyawan 
yang telah berpindah kerja. 
Selain itu keinginan untuk pindah (Turnover Intention) dapat berdampak pada penurunan 
kinerja karyawan, maka perlu diketahui faktor-faktor yang berpengaruh terrhadap keinginan untuk 
pindah (Turnover Intention) agar dapat ditekan. Ada kalanya pergantian karyawan memiliki 
dampak positif. Namun sebagian besar pergantian karyawan membawa pengaruh yang kurang baik 
terhadap organisasinya, yaitu dengan tingginya tingkat turnover pada perusahaan, akan semakin 
banyak menimbulkan berbagai potensi biaya, baik itu biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan 
pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekruitmen dan pelatihan 
kembali (Permatasari, 2012). 
Menurut Dessler (2003:325), keberhasilan perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja 
karyawannya. Berbagai cara bisa ditempuh untuk memperoleh kinerja karyawan yag efektif dan 
efisien. Organisasi yang mampu memberikan insentif maupun bonus sesuai dengan beban jam kerja 
dapat meningkatkan motivasi karyawan dan kinerja untuk lebih giat lagi dalam bekerja. 
Sebagaimana diketahui kompensasi merupakan faktor penting dalam memotivasi karyawan untuk 
bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada organisasi lainnya. Menurut Mondy (2008:4), 
kompensasi karyawan adalah setiap bentuk imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul 
dari dipekerjaannya karyawan itu. 
Bertitik tolak dari uraian latar belakang di atas dan beberapa hasil dari penelitian terdahulu 
maka penulis menyusun tesis dengan judul: “Analisis Pengaruh Keamanan Kerja Dan Kompensasi 
Terhadap Keinginan Berpindah Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan Kontrak (Studi Pada Pt. 
Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat)”. 
 
 
 
 
 3 
 
1.2  Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang tersebut, adapun rumusan permasalahan yang dapat diangkat dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah keamanan kerja berpengaruh terhadap keinginan berpindah karyawan kontrak PT. 
Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat? 
2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap keinginan berpindah karyawan kontrak PT. Kapuas 
Media Utama Press Kalimantan Barat? 
3. Apakah keinginan berpindah berpengaruh terhadap kinerja karyawan kontrak PT. Kapuas 
Media Utama Press Kalimantan Barat? 
4. Apakah keamanan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan kontrak PT. Kapuas Media 
Utama Press Kalimantan Barat? 
5. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan kontrak PT. Kapuas Media 
Utama Press Kalimantan Barat? 
 
1.4 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan masalah penelitian dan pertanyaan penelitian yang telah dirumuskan maka tujuan 
dari penelitian ini adalah untuk: 
1. Menganalisis pengaruh keamanan kerja berpengaruh terhadap keinginan berpindah karyawan 
kontrak PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat? 
2. Menganalisis pengaruh kompensasi berpengaruh terhadap keinginan berpindah karyawan 
kontrak PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat? 
3. Menganalisis pengaruh keinginan berpindah berpengaruh terhadap kinerja karyawan kontrak 
PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat? 
4. Menganalisis pengaruh keamanan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan kontrak PT. 
Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat? 
5. Menganalisis pengaruh kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan kontrak PT. 
Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat? 
 
1.5   Manfaat Penelitian 
Manfaat  yang  dapat  diperoleh  dari  proses  penelitian  serta  analisis  data  dalam pengujian 
hipotesis penelitian, diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi penulis, bagi PT. Kapuas Media 
Utama Press Kalimantan Barat dan bagi penelitian selanjutnya, yaitu : 
1. Bagi Penulis 
 Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan dibidang manajemen, 
khususnya mengenai pengaruh keamanan kerja dan kompensasi terhadap keinginan 
berpindah dan kinerja karyawan. 
2. Bagi  PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat 
 Disamping itu penelitian ini juga berguna sebagai bahan masukan bagi manajemen, 
khususnya manajemen PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat dalam mengelola 
karyawan untuk meningkatkan efektifitas organisasi. 
3. Bagi Penelitian Selanjutnya 
 Sebagai sumbangan pemikiran yang diharapkan dapat menjadi bahan dan pertimbangan 
dalam mempelajari masalah-masalah sumber daya manusia khususnya mengenai pengaruh 
keamanan kerja dan kompensasi terhadap keinginan berpindah dan kinerja karyawan pada 
penelitian selanjutnya. 
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2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Landasan Teoritis 
2.1.1. Keamanan Kerja (Job Insecurity) 
 Mizar (2008) mengartikan  job  insecurity  sebagai  kondisi 
psikologis  seseorang  (karyawan)  yang menunjukkan  rasa  bingung  atau  merasa tidak aman 
dikarenakan kondisi lingkungan yang  berubah-ubah  (perceived impermanance). Kondisi ini 
muncul karena banyaknya  jenis  pekerjaan  yang  sifatnya sesaat  atau  pekerjaan  kontrak.  Makin 
banyaknya  jenis  pekerjaan  dengan  durasi waktu yang sementara atau tidak permanen, 
menyebabkan  semakin  banyaknya karyawan yang mengalami job insecurity.  
 Job insecurity merupakan suatu tingkat dimana para pekerja merasa pekerjaannya terancam 
dan merasa tidak berdaya untuk melakukan apapun terhadap situasi tersebut. Job insecurity yang 
dirasakan terus menerus oleh karyawan dapat mempengaruhi kualitas kerja. Perasaan tidak aman 
akan membawa dampak pada job attitudes karyawan, penurunan komitmen, bahkan keinginan 
untuk berpindah kerja yang semakin besar.  
 Menurut Hellgren, et al. (2002) terdapat dua bentuk job insecurity yaitu job insecurity 
kuantitatif, yaitu khawatir akan kehilangan pekerjaan itu sendiri, dan perasaan khawatir kehilangan 
pekerjaan. Sementara job insecurity kualitatif mengacu pada perasaan potensi kerugian dalam 
kualitas posisi organisasi, seperti memburuknya kondisi kerja, kurangnya kesempatan karir, 
penurunan gaji pengembangan. Kedua sisi yang berbeda dari job insecurity adalah untuk dijadikan 
pengalaman subjektif, berdasarkan pada persepsi individu dan pemahaman tentang lingkungan dan 
situasi, dan mengacu pada antisipasi dari peristiwa stress kehilangan pekerjaan itu sendiri. 
Greenhalgh  dan  Rosenblatt (1984:440) dan dikembangkan oleh Ashford, et.al. (1989) dan 
Novliadi (2009) telah mengkategorikan penyebab job insecurity ke dalam tiga kelompok sebagai 
berikut: 
1. Kondisi lingkungan dan organisasi 
Kondisi lingkungan dan organisasi ini dapat dijelaskan oleh beberapa faktor, misalnya: 
komunikasi organisasional dan perubahan organisasional. Perubahan organisasional yang 
terjadi antara lain dengan dilakukannya downsizing, restrukturisasi, dan merger oleh 
perusahaan. 
2. Karakteristik individual dan jabatan pekerja  
Karakteristik individual dan jabatan pekerja terdiri dari: usia, senioritas, pendidikan, posisi 
pada perusahaan, latar belakang budaya, status sosial ekonomi, dan pengalaman kerja. 
3. Karakteristik personal pekerja 
Karakteristik personal pekerja yang dapat mempengaruhi job insecurity misalnya: locus of 
control, self esteem, dan perasaan optimis atau pesimis pada karyawan. 
 Job  insecurity  diukur berdasarkan  komponen-komponen  yang  dikemukakan 
Greenhalgh  dan  Rosenblatt (1984:440) dan dikembangkan oleh Ashford, et.al. (1989) Novliadi 
(2009) yaitu :   
1. Ancaman yang dirasakan bagi kelangsungan dalam situasi pekerjaan karyawan, ancaman ini 
berkaitan dengan pentingnya  aspek-aspek pekerjaan  yang  dirasakan  individu. Aspek 
pekerjaan yang dimaksud misalnya kesempatan promosi dan mengatur jadwal kerja. 
2. Tingkat  kepentingan  yang  dirasakan individu maupun lingkungan kerja mengenai 
potensi  setiap peristiwa yang  secara  negatif  dapat  mempengaruhi 
keseluruhan  kerja  individu. Semakin besar timbulnya perubahan negatif pada aspek kerja 
akan memperbesar kemungkinan timbulnya job insecurity karyawan dan sebaliknya. 
3. Ketidakberdayaan  yang  dirasakan individu. Hal ini mencakup kemampuan individu untuk 
melawan ancaman dari berbagai aspek pekerjaannya. Semakin tinggi atau rendahnya 
ketidakberdayaan akan berakibat semakin tinggi atau rendahnya job insecurity yang dirasakan 
individu. 
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2.1.2. Kompensasi 
 Pada umumnya karyawan selain menginginkan kompensasi dan penghargaan yang seimbang 
dari perusahaan, juga mengharapkan kesejahteraan yang terjamin bagi dirinya dan juga keluarganya 
saat mereka masih aktif bekerja maupun saat mereka mencapai masa pensiun. Dengan memenuhi 
kesejahteraan karyawan diharapkan keinginan untuk berpindah kerja akan berkurang. Hal ini tentu 
akan berdampak positif bagi kinerja dan pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi adalah total 
seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka berikan. 
Tujuan umum pemberian kompensasi adalah menarik, mempertahankan dan memotivasi karyawan. 
Komponen-komponen program kompensasi total ditunjukkan dengan kompensasi finansial 
langsung, kompensasi finansial tidak langsung dan kompensasi nonfinansial (Mondy, 2008:4).  
 Menurut Suparyadi (2015:271), “kompensasi adalah hubungan antara organisasi dengan 
karyawan yang merupakan suatu kerja sama dalam kontrak psikologis, yaitu masing-masing pihak 
memiliki hak dan kewajiban yang telah disepakati bersama”. Organisasi memiliki hak untuk 
memperoleh kontribusi tertentu dari karyawan, yaitu melalui pelaksanaan pekerjaan dalam 
organisasi. Namun, organisasi juga memiliki kewajiban untuk menghargai kontribusi karyawan 
tersebut dengan sejumlah imbalan atau kompensasi. Sedangkan karyawan memiliki hak untuk 
memperoleh sejumlah imbalan atau kompensasi, tetapi mereka juga memiliki hak untuk 
memberikan kontribusi tertentu kepada organisasi melalui pelaksanaan pekerjaannya. Jadi dapat 
disimpulkan kompensasi adalah keseluruhan imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai 
penghargaan atas kontribusi yang diberikannya kepada organisasi, baik yang bersifat finansial 
maupun nonfinansial. 
 Kompensasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis, yaitu komponen langsung dan 
kompensasi tidak langsung (Suparyadi, 2015:272-274): 
1. Kompensasi langsung 
a. Kompensasi finansial 
1) Gaji 
Gaji adalah sejumlah uang yang diberikan kepada karyawan secara tetap sebagai 
balas jasa atas kontribusinya kepada organisasi atau perusahaan. 
2) Upah 
Upah adalah imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada karyawan 
yang didasarkan pada jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya 
pelayanan yang diberikan. 
3) Tunjangan 
Tunjangan adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu sebagai 
imbalan atau pengorbanannya sebagai tuntutan pekerjaan yang melebihi karyawan 
lain, baik pikiran, tenaga dan psikologis. 
4) Insentif 
Insetif adalah imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada karyawan 
yang kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 
b. Kompensasi nonfinansial 
Kompensasi nonfinansial merupakan imbalan dalam bentuk fasilitas yang diberikan 
kepada karyawan selama mereka aktif melaksanakan tugas atau pekerjaan dalam 
organisasi atau perusahaan. 
2. Kompensasi tidak langsung 
a. Kompensasi finansial 
1) Pensiun penuh 
Kompensasi finansial tidak langsung yang berupa uang pensiun diberikan kepada 
karyawan yang diberhentikan dari pekerjaannya karena telah mencapai batas usia 
pensiun maksimum. 
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2) Pensiun dini 
 Kompensasi finansial tidak langsung yang diberikan kepada mereka yang pensiun 
dini dengan masa kerja minimal tertentu. 
3) Pesangon 
 Pesangon merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan yang 
diberhentikan dari pekerjaannya karena melakukan suatu pelanggaran yang 
berdasarkan peraturan yang berlaku dapat dikenai sangsi pemecatan. 
b. Kompensasi nonfinansial 
Kompensasi nonfinansial tidak langsung diberikan kepada mereka yang pensiun penuh 
atau pensiun dini, yaitu berupa asuransi kesehatan. 
Menurut Hasibuan (2012:121), tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) antara lain adalah: 
1. Ikatan kerja sama 
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara majikan dengan 
karyawan.  
2. Kepuasan kerja 
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, 
dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 
3. Pengadaan efektif 
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang qualified untuk 
perusahaan akan lebih mudah. 
4. Motivasi 
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi bawahannya. 
5. Stabilitas karyawan 
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang 
kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif kecil. 
6. Disiplin 
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan semakin baik.  
7. Pengaruh serikat buruh 
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan 
karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 
8. Pengaruh pemerintah 
Program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti batas 
upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 
 
2.1.3. Keinginan Berpindah (Turnover Intention) 
Turnover adalah berhentinya seorang karyawan dari tempat bekerja secara sukarela atau 
pindah kerja dari tempat kerja ke tempat kerja lain. Sementara intention adalah niat yang timbul 
pada individu untuk melakukan sesuatu. Menurut Rivai (2009:238) “turnover merupakan keinginan 
karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan secara sukarela atau pindah dari satu tempat ke 
tempat lain menurut pilihannya sendiri”. Turnover merupakan proporsi jumlah anggota organisasi 
yang secara sukarela (voluntary) dan tidak (non voluntary) meninggalkan organisasi dalam kurun 
waktu tertentu. Umumnya dinyatakan dalam satu tahun, turnover tidak boleh lebih dari 10% 
pertahun. Turnover dapat mengganggu proses komunikasi, produktifitas serta menurunkan 
kepuasan bagi karyawan yang masih bertahan. Keinginan berpindah mencerminkan keinginan 
individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan.  
 Sedangkan menurut Siregar (2006:214) “Turnover Intention adalah kecenderungan atau niat 
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri”. 
Turnover diartikan sebagai penarikan diri baik secara sukarela (voluntary) ataupun tidak 
(involuntary) dari organisasi. Kurnia dan Kuding (2001), menyatakan sebagian besar karyawan 
yang meninggalkan organisasi karena alasan voluntary dapat dikategorikan atas perpindahan kerja 
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sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan perpindahan kerja yang tidak 
dapat dihindarkan (unavoidable voluntary turnover). Lebih lanjut menurut pengamatan Grant et al., 
(2001) keinginan untuk pindah dapat dijadikan gejala awal terjadinya turnover dalam sebuah 
perusahaan. Dalam penelitiannya menemukan hubungan yang negatif antara komitmen organisasi 
dan keinginan untuk pindah.  
Faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover cukup komplek dan saling berkait satu sama 
lain. Faktor-faktor tersebut antara lain (Ridlo, 2012:5-8): 
1. Usia 
Karyawan muda mempunyai tingkat turnover yang lebih tinggi dari pada karyawan yang lebih 
tua. Hal ini mungkin disebabkan karyawan yang lebih tua tidak akan berpindah kerja 
ketempat lain dengan berbagai alasan seperti tanggung jawab keluarga, atau karena energi 
yang sudah berkurang dan lebih lagi karena senioritas yang belum tentu diperoleh di tempat 
kerja yang baru walaupun gaji dan fasilitasnya lebih besar. 
2. Lama kerja 
Turnover lebih banyak terjadi pada karyawan dengan masa kerja lebih singkat. Interaksi 
dengan usia, kurangnya sosialisasi awal merupakan keadaan-keadaan yang memungkinkan 
terjadinya turnover tersebut.  
3. Tingkat pendidikan 
Tingkat pendidikan berpengaruh pada dorongan untuk melakukan turnover. Dengan 
pendidikan yang tinggi dan jabatan yang sesuai maka berpengaruh terhadap retensi karyawan.  
4. Keikatan terhadap organisasi 
Semakin tinggi keikatan seseorang terhadap perusahaannya akan semakin kecil ia mempunyai 
intense untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan, begitu sebaliknya.  
5. Kepuasan kerja 
Tingkat turnover dipengaruhi oleh kepuasan kerja seseorang, bahwa semakin tidak puas 
seseorang terhadap pekerjaannya akan semakin kuat dorongannya untuk melakukan turnover.  
6. Budaya perusahaan 
Budaya perusahaan yang kuat memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap perilaku 
karyawan dan secara langsung mengurangi turnover.  
  
 Menurut penelitian Wibawa dan Dewi (2016) ada 4 (empat) indikator yaitu: 
1. Sering berpikir untuk keluar dari pekerjaan 
Saat karyawan merasa diperlakukan tidak adil, maka terlintas dalam pikiran mereka untuk 
keluar dari organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa perlakuan yang tidak adil akan 
menstimuli karyawan untuk berpikir keluar dari perusahaan. 
2. Keinginan mencari lowongan pekerjaan lain  
Salah satu indikator tingginya keinginan karyawan keluar dari perusahaan adalah keaktifan 
seseorag mencari pekerjaan pada perusahaan lain.  
3. Kepuasan kerja 
Keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan ditentukan oleh faktor kepuasan. Jika 
karyawan terebut merasa puas di perusahaan tersebut maka kemungkinan terbesar adalah 
karyawan akan tetap bekerja di perusahaan tersebut, begitu sebaliknya.  
4. Keinginan meninggalkan perusahaan  
Ketidakmampuan suatu organisasi untuk memenuhi kebutuhan karyawan dapat memicu 
karyawan untuk berpikir mencari alternatif pekerjaan pada perusahaan lain. 
 
2.1.4. Kinerja Karyawan 
 Kinerja adalah seluruh perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan yang diharapkan oleh 
organisasi untuk ditampilkan oleh individu. Kinerja karyawan sebagai ungkapan seperti out 
putefisiensi serta efektifitas yang sering dihubungkan dengan produktifitas. Kinerja karyawan 
menurut Suparyadi (2015:300) adalah “masalah yang sentral dalam kehidupan sebuah organisasi 
 8 
 
karena sebuah organisasi atau perusahaan akan mampu mencapai tujuan atau tidak, sangat 
tergantung pada sebaik apa kinerja yang ditunjukkan oleh para karyawannya”. Menurut pendekatan 
perilaku dalam manajemen, “Kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau 
jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan” (Luthans, 2005:165). 
Proses manajemen kinerja karyawan akan menjadi masukan bagi proses perekrutan, seleksi 
dan pengujian, pelatihan dan pengembangan, serta manajemen kompensasi. dengan demikian 
diperlukan prinsip dasar kinerja karyawan antara lain (Suparyadi, 2015:302-303): 
1. Perencanaan 
 Manajemen kinerja karyawan sebagai sebuah proses memiliki aktivitas-aktivitas utama, yaitu 
melakukan evaluasi atau penilaian kinerja karyawan, melakukan proses umpan balik dan 
melakukan aktivitas tindak lanjut. 
2. Memperbaiki kinerja 
 Manajemen kinerja harus mampu memperbaiki kinerja karyawan. Oleh karena itu, aktivitas 
evaluasi kinerja dan umpan balik harus mampu mengindetifikasi faktor-faktor yang menjadi 
penyebab terjadinya penurunan atau belum terpenuhinya standar kinerja karyawan. 
3. Kejujuran 
 Pelaksanaan proses manajemen kinerja karyawan harus didasarkan pada kejujuran, terutama 
pada aktivitas penilaian kinerja karyawan dan aktivitas prses umpan balik.  
4. Keberlanjutan 
Guna mencapai tujuannya, organisasi menetapkan standar kinerja tertentu baik bagi setiap 
individu karyawan maupun bagi setiap unit kerja, dan standar kinerja ini harus tetap dijaga 
agar sasaran-sasaran yang telah ditetapkan dapat dicapai. 
5. Pembudayaan 
Manajemen kinerja karyawan yang dilaksanakan dengan baik dan secara berkelanjutan, dapat 
menjadi wahana pembudayaan atau internalisasi nilai-nilai kinerja seperti pentingnya kualitas 
hasil pekerjaan, bekerja secara tepat waktu, pengembangan kreativitas dan lain-lain ke dalam 
diri setiap individu karyawan. 
6. Sistematik 
 Pelaksanaan manajemen kinerja karyawan harus melibatkan sebuah sistem, yang terdiri dari 
karyawan sebagai individu, para manajer, perangkat penilaian, dan prosedur penilaian, serta 
periode waktu penilaian kinerja yang terjadwal secara tetap, maupun secara insidental. 
 Menurut Mangkunegara (2002:68) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai 
berikut: 
1. Kemampuan, kepribadian, dan minat kerja 
Kemampuan merupakan kecakapan seseorang seperti kecerdasan dan keterampilan. 
Kemampuan pekerja dapat mempengaruhi kinerja dalam berbagai cara, misalnya cara 
penyelesaian tugas.  
2. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja yang merupakan taraf 
pengertian dan penerimaan seorang individu atas tugas yang dibebankan kepadanya.  
3. Tingkat motivasi pekerja 
Motivasi adalah daya energi yang mendorong, mengarahkan dan mempertahankan perilaku. 
 Praktik penilaian kinerja hendaknya membedakan indikator-indikator yang dinilai antara 
karyawan bidang pekerjaan nonmanufaktur dan karyawan bidang pekerjaan manufaktur. 
Indikatornya adalah (Suparyadi, 2015:311): 
1. Kuantitas  
 Kuantitas berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan.  
2. Kualitas  
Yaitu berkaitan dengan baik buruknya atau mutu yang dihasilkan ukuran kualitatif 
mencerminkan tingkat kepuasan yaitu seberapa baik penyesuaian dari suatu perusahaan 
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walaupun standar kualitatif sulit diukur atau ditentukan hal ini berkaitan dengan bentuk 
pengeluaran. 
3. Ketepatan waktu 
 Yaitu berkaitan sesuai tidaknya dengan waktu yang telah ditetapkan dalam hal ini penetapan 
standar waktu biasa ditentukan berdasarkan pengalaman sebelumnya atau berdasar studi gerak 
waktu.  
4. Kreativitas 
Kreativitas merupakan kemampuan karyawan untuk mengembangkan gagasan atau daya cipta 
guna mempercepat atau memperlancar pelaksanaan pekerjaannya. 
5. Kerja sama 
 Kerja sama merupakan perilaku karyawan dalam berhubungan dengan orang lain (atasan, 
rekan kerja, bawahan, pihak eksternal) dalam melaksanakan suatu pekerjaan, baik yang 
bersifat rutin maupun proyek.  
 
2.2 Kerangka Konseptual 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 
Kerangka Konseptual 
 
2.3 Hipotesis Penelitian 
 
H1 : Keamanan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah karyawan 
kontrak (Studi Pada PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat) 
H2 : Kompensasi berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah karyawan kontrak 
(Studi Pada PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat) 
H3 : Keinginan berpindah berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan kontrak 
(Studi Pada PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat) 
H4 : Keamanan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan kontrak (Studi 
Pada PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat) 
H5 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan kontrak (Studi Pada 
PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat) 
  
 
 
 
Keamanan 
Kerja 
(X1) 
Keinginan 
Berpindah 
(Y1) 
Kompensasi 
(X2) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y2) 
H4 
H5 
H3 
H1 
H2 
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3. METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan bentuk penelitian kausal dengan studi kasus dan 
objek penelitian pada PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat berdasarkan fakta-fakta 
yang sesuai dengan dilapangan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan kontrak PT. 
Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat yang berjumlah 42 responden. Sampel yang 
digunakan sebanyak 42 responden. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner, wawancara, 
studi/literatur, observasi. 
 
3.1. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional  
1. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk mempelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2013:38). Penelitian ini menggunkan tiga variabel, yaitu: 
a. Variabel Dependen adalah variabel yang besar kecilnya atau tinggi rendahnya dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen/terikat adalah kinerja 
karyawan (Y2). Yang terdiri dari: 
1) Kuantitas (Y2.1) 
2) Kualitas (Y2.2) 
3) Ketepatan Waktu (Y2.3) 
4) Kreativitas (Y2.4) 
5) Kerjasama (Y2.5) 
b. Variabel Independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel lain. Dalam penelitian ini 
yang menjadi variabel independen/bebas adalah keamanan kerja (X1) dan kompensasi (X2) 
yang terdiri dari: 
1) Keamanan Kerja (X1): 
a) Ancaman Terhadap Aspek Pekerjaan (X1.1) 
b) Perubahan Negatif (X1.2) 
c) Ketidakberdayaan (X1.3) 
2) Kompensasi (X2) 
a) Gaji (X2.1) 
b) Upah (X2.2) 
c) Insentif (X2.3) 
d) Asuransi (X2.4) 
e) Cuti (X2.5) 
c. Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara 
variabel independen dengan variabel dependen. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel 
intervening adalah keinginan berpindah (Y1). Yang terdiri dari: 
1) Pikiran Untuk Keluar (Y1.1) 
2) Keinginan Mencari Lowongan Pekerjaan Lain (Y1.2) 
3) Kepuasan Kerja (Y1.3) 
 
3.2  Metode Analisis Data  
Pengujian Instrumen dengan Uji Validitas dan Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik dengan Uji 
Normalitas dan Linearitas. Pengujian Hipotesis dengan Uji T dan R
2
 (Koefesien Determinasi) dan 
melakukan Analysis Path. 
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4. HASIL PENELITIAN  
4.1. Uji Validitas 
Semua butir pertanyaan (item) pada masing-masing variabel adalah valid karena signifikansi 
kurang dari 0,05. 
4.2 Uji Reliabilitas 
Semua variabel nilai coefesient cronbach alpha memenuhi uji reliabilitas karena lebih dari 
0,60. 
4.3 Uji Normalitas 
Metode pengambilan keputusan untuk uji normalitas yaitu jika signifikansi (Asymp.sig) > 
0,05 maka data residual berdistribusi normal. 
 
Tabel 4.1  
Uji Normalitas 
Uji Normalitas (Asymp.sig) > 0,05 
Uji Sub 1 0,907 
Uji Sub 2 0,629 
 
Berdasarkan hasil output pengujian model sub-struktural 1 dan 2 terlihat bahwa dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,907 dan 0,629 yang berarti lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
H0 diterima dan data terdistribusi normal. 
 
4.4 Uji Linieritas 
Metode pengambilan keputusan untuk uji lineritas yaitu jika nilai signifikansi pada linearity 
nya lebih kecil dari 0,05 maka memenuhi syarat lineritas. 
 
Tabel 4.2  
Uji Linieritas 
Variabel Sig. Linearity  
Y1 terhadap X1 0,000 
Y1 terhadap X2 0,000 
Y2 terhadap X1 0,000 
Y2 terhadap X2 0,000 
Y2 terhadap Y2 0,000 
 
Sig.linearity masing-masing sebesar 0,000 yang berati lebih kecil dari 0,05 maka telah 
memenuhi syarat linearitas. 
 
4.5 Uji Parsial (Uji-t) 
Metode pengambilan keputusan untuk uji T yaitu jika signifikansi kurang dari 0,05. 
 
Tabel 4.3 
Uji T 
 
 
 
Uji T Signifikansi  
Uji Sub 1  
(Y1) 
X1 = 0,039 
X2 = 0,000 
Uji Sub 2  
(Y2) 
X1 = 0,000 
X2 = 0,006 
Y1 = 0,268 
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1. Pada Uji Sub 1, X1 dan X2 signifikansi karena kurang dari 0,05  
2. Pada Uji Sub 2, X1 dan X2 signifikansi karena kurang dari 0,05 sedangkan Y1 lebih dari 0,05 
maka tidak berpengaruh signifikan . 
 
4.6 Koofisien Determinasi (R2) 
 
Tabel 4.4 
Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. Uji Sub 1 yaitu 86,1% sedangkan sisanya 13,9% dipengaruhi oleh faktor lain  
2. Uji Sub 2 yaitu 84,9% sedangkan sisanya 15,1% dipengaruhi oleh faktor lain  
 
Berdasarkan hasil dari koefisien jalur pada persamaan sub struktural 1 dan sub struktural 2, 
maka dapat digambarkan jalur kausal empiris sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.1 
Hasil Uji Validasi Koefisien Jalur  
 
Persamaan dari hasil analisis jalur ini adalah sebagai beriikut: 
 
Z1 = 0,335X1 + 0,610X2 + 0,37 
Z2 = 1,254X1 - 0,565X2 + 0,39 
 
Uji Koefisien Determinasi 
(R
2
) 
R Square 
Uji Sub 1  
(Y1) 
0,861 
Uji Sub 2 
(Y2) 
0,849 
Keamanan 
Kerja 
(X1) 
Keinginan 
Berpindah 
(Y1) 
Kompensasi 
(X2) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y2) 
1,254 
-0,565 
e2 = 0,39 
e1 = 0,37 
0,335 
0,610 
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Untuk menilai kebaikan model riset (goodness of fit) dapat diketahui melalui perhitungan 
koefisien determinasi total sebagai berikut: 
 
R
2
 = 1 – (e12 x e2
2
) 
R
2 
= 1 – [ (0,37)2 x (0,39)2 ] 
R
2 
= 1 – (0,137 x 0,152) 
R
2 
= 1 – 0,021 
R
2 
= 0,979 
  
Dari hasil perhitungan didapatkan nilai R square total sebesar 0,979, artinya bahwa variabel 
substruktural pertama dan kedua dijelaskan oleh keinginan berpindah dan kinerja karyawan sebesar 
97,9 % dan sisanya 2,1 % dijelaskan faktor lain di luar model lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. memperhatikan hasil ini maka layak dilakukan interprestasi lebih lanjut.  
Berdasarkan Gambar 4.5 dapat dijelaskan pengaruh langsung, tidak langsung dan pengaruh total 
antar variabel kedalam Tabel 4.20 berikut ini: 
 
Tabel 4.5 
Pengaruh Langsung dan Pengaruh Total 
Pengaruh 
Antar Variabel 
& Koefisien Regresi 
Pengaruh Langsung  
(Direct Effect) 
Pengaruh Total 
(Total Effect) 
X1               Y1   
X2               Y1  
X1               Y2   
X2               Y2   
0,335 
0,610 
1,318 
  -0,449 
0,335 
0,610 
1,318 
-0,449 
 
1. Pengaruh Keamanan Kerja (X1) terhadap Keinginan Berpindah (Y1) 
Keamanan kerja berpengaruh langsung terhadap keinginan berpindah. Pengaruh langsung 
keamanan kerja (X1) terhadap keinginan berpindah (Y1) adalah sebesar 0,335 x 0,335 x 
100% = 11,2% 
2. Pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Keinginan Berpindah (Y1) 
Kompensasi berpengaruh langsung terhadap keinginan berpindah. Pengaruh langsung 
kompensasi (X2) terhadap keinginan berpindah (Y1) adalah sebesar 0,610 x 0,610 x 100% = 
37,2% 
3. Pengaruh Keamanan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2) 
Keamanan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Pengaruh langsung 
keamanan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y2) adalah sebesar 1,318 x 1,318 x 100% = 
173,7% 
4. Pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y2) 
Kompensasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Pengaruh langsung 
kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y2) adalah sebesar -0,449 x -0,449 x 100% = 
20,2% 
 
5. PENUTUP 
5.2 Kesimpulan  
 Berdasarkan pengujian dan hasil analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini, maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Keamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah. 
2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah. 
3. Keinginan berpindah berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Keamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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5. Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
6. Persentase pengaruh variabel keamanan kerja dan kompensasi terhadap variabel keinginan 
berpindah adalah sebesar 86,1%, sedangkan sisanya sebesar 13,9% dipengaruhi oleh variabel 
lain yang tidak ada dalam model penelitian ini, misalnya variabel kepemimpinan ataupun 
variabel komitmen organisasi. 
7. Persentase pengaruh variabel keamanan kerja, kompensasi dan keinginan berpindah terhadap 
variabel kinerja karyawan adalah sebesar 84,9%, sedangkan sisanya sebesar 15,1% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini, misalnya variabel 
job stress. 
5.2   Rekomendasi 
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian ini rekomendasi disampaikan dengan maksud untuk 
memberikan gambaran tentang bagaimana tindak lanjut yang dapat dilakukan setelah penelitian ini. 
Adapun rekomendasi yang disampaikan adalah sebagai berikut: 
1. Bagi PT. Kapuas Media Utama Press Kalimantan Barat 
Perusahaan lebih memperhatikan lagi keamanan kerja dan kompensasi untuk karyawannya. 
Dalam artian perusahaan mampu menghadapi aspek kerja, perubahan negatif ataupun ketidak 
berdayaan baik dilingkungan kerja maupun pribadi karyawannya. Kompensasi harus sesuai 
dengan beban kerja yang diberikan dan yang semestinya diterima oleh karyawan pada saat 
tanda tangan kontrak.  
2. Bagi peneliti yang ingin melakukan penelitian sejenis  
Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan faktor-faktor lain yang dapat 
mempengaruhi keinginan berpindah dan kinerja karyawan. Salah satu variabel yang dapat 
dijadikan penelitian lainnya antara lain adalah job stress, kepemimpinan atau komitmen 
organisasi, sehingga faktor-faktor terjadinya keinginan berpindah dan kinerja karyawan dapat 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan. 
 
5.3 Keterbatasan 
 Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian ini, adapun keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Data yang di analisis menggunakan instrumen yang berdasarkan persepsi jawaban responden, 
sehingga hal ini akan menimbulkan masalah apabila persepsi jawaban responden berbeda 
dengan keadaan yang sesungguhnya di lapangan.  
2. Responden yang digunakan peneliti adalah seluruh karyawan kontrak PT. Kapuas Media 
Utama Press Kalimantan Barat sehingga tidak menutup kemungkinan akan memperoleh hasil 
yang berbeda apabila dilakukan pada organisasi lain meskipun pada organisasi yang sama 
pada bidang media.  
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